styczen 2024

Prof. dr hab. Jacek Wasilewski

Recenzja pracy doktorskiej mgr Aleksandry Piekarskiej pt.

Modele karier zawodowych w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi. (Auto)refleksja
nad praktykq doradztwa i coachingu karierowego

przygotowanej pod kierunkiem prof. dr hab. Ewy Rokickiej (Uniwersytet todzki)

Rozprawa liczy 213 stron i sktada sie z czterech rozdziatow + krotki wstep | takze
krotkie zakoriczenie. Struktura pracy jest prawidtowa. Juz na wstepie chciatbym takze
podkresli¢, ze praca mgr Aleksandry Piekarskiej napisana jest poprawna polszczyzng, co
niestety nie jest czestym przypadkiem w doktoratach i co chciatbym z satysfakcja
zaakcentowac.

W rozdziale pierwszym — wprowadzajacym — zatytutowanym ,,Przemiany karier i
wsparcia karierowego w kontekscie zmian na rynku pracy” autorka pokazuje, ze dobrze
rozumie zmiany zachodzace w ostatnich dekadach na rynku pracy —i szerzej w Swiatowej i
polskiej gospodarce. Po przedstawieniu ogdlnie znanych charakterystyk dyhamicznie
zmieniajacego sie rynku pracy (nie ma potrzeby ich tutaj przypominac), autorka skupia uwage
na zmianach w rozumieniu pojecia ,kariera” i na pokazaniu nowych paradygmatow w
badaniach nad karierami i nowych sposoboéw wspierania i modelowania karier
pracowniczych. Wyrdznienie modeli kariery organizacyjnej, kariery proteuszowej i kariery bez
granic to bez watpienia silne punkty rozwazan zawartych w rozdziale pierwszym.

Jesdli miatbym z czym$ polemizowa, to nie bardzo rozumiem, po co (na stronach 27-
38) mgr Piekarska przytacza zdawkowe opisy badan, z reguty opartych na matych probach i
niewiele wnoszacych do gtéwnego problemu badawczego. Z podobng sytuacjg mamy do
czynienia w rozdziale drugim, gdzie, przyktadowo, opisywane sg badania Halla nad lekarzami
2 1949 roku, nie wiadomo w jakim stopniu majgce wzbogaci¢ nasza wiedzg o studiach nad
karierami realizowanymi w latach dwudziestych 21 wieku. Zamiast przytaczac te skrotowe
opisy badan i ich rezultaty doktorantka winna pokusié¢ sie o synteze i wskazac, jakie wazne

konkluzje wynikaja z tych wyrywkowo opisywanych badan. Jak sig wydaje, zadziatat tu znany \k}
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mechanizm cechujgcy poczatkujgcych badaczy, ktérzy chcg przekazaé czytelnikowi/
recenzentowi wszystko co wiedzg, gubigc kluczowa kwestie, na ile ta szczegdtowa wiedza
komponuje sie z rozpatrywanym problemem badawczym i na ile wnosi istotne watki do
doktoratu. Nie przyktadam wszakze wiekszej wagi do tej dos¢ powszechnej maniery
poczatkujacych adeptow; po prostu wskazuje, ze pominiecie opiséw tych niszowych na ogot
analiz raczej by wzmocnito niz ostabito doktoranckie wysitki autorki.

Rozdziat drugi, zatytutowany ,Teoretyczne ramy problematyki badan” przynosi
omowienie trzech — zdaniem mgr Piekarskiej —,, gtdwnych nurtéw, w ramach ktorych
prowadzone sg badania zwigzane z problematyka karier” (s. 48). Sg to, po pierwsze, nurt
strukturalno-funkcjonalny (w znacznym stopniu sprowadzajgcy sie do badan mobilnosci
spotecznej i osiggania statusu). Nurt drugi, interakcjonistyczny, akcentujgcy subiektywne
aspekty pojecia ,kariera” i jazn odzwierciedlong, czyli postrzeganie siebie samego (moich
sukcesow i porazek) w oczach innych. Nurt trzeci — zdaniem autorki — to Giddens i jego teoria
strukturacji.

Dodajmy od razu, ze Aleksandra Piekarska wybiera i czyni teoretyczng podstawg
swojej rozprawy wtasnie Giddensa, co nie wydaje mi sie ani dobrze uzasadnione, ani
obiecujgce w kontekscie dalszych analiz. Ten wybor jest o tyle zaskakujacy, ze sama autorka
wielokrotnie zauwaza, ze teoria strukturacji Giddensa jest trudna do empirycznego
zoperacjonalizowania. Przyktadowo, na str. 63, powotujgc sie na opinie Bilon (2016),
konstatuje, ze ,teorig strukturacji trudno powigzac z konkretnymi metodami badawczymi ze
wzgledu na jej stopien skomplikowania i abstrakcyjny charakter”. | dalej :..” terminy uzywane
w teorii sg niejasne, wielorakie i wysoce abstrakcyjne ...”. To bez watpienia prawda, lecz
prawdg jest takze, ze doktorantka nie wykazata wystarczajgcej starannosci by te
wieloznacznosci, niejasnosci i abstrakcyjny charakter Giddensowych pojeé¢ nam ukonkretnic i
zoperacjonalizowac. Jak sie wydaje, swego rodzaju pojeciem-wytrychem staje sie dla mgr
Piekarskiej stowo ,skrypt”. Przyktadowo, w pigciu zdaniach na koncu str. 65 ,,skrypt” pojawia
sig 10 razy, przy czym czytelnik — jestem przekonany — nie do korica zdaje sobie sprawe, co
tak naprawde on znaczy. Potoczne skojarzenie jest z akademickim skryptem (,brykiem” z
wyktadow) lub ze scenariuszem filmowym (ang. script). Trzeba byto bardziej jednoznacznie
wyjasni¢, co za tym skrotowym mysleniem ubranym w ,skrypt” sie kryje i jaka jest jego rola w
teoretycznym podejsciu przyjetym przez doktorantke. Niewiele wyjasniajg, na str. 66, kolejne

zdania ze ,skryptem” w roli gtéwnej: ,,... badania powinny pokazaé, jak podmioty (aktorzy)
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czerpig ze skryptow kariery, aby modelowac znaczace biografie, ktérych cechy sg zgodne z
instytucja. Nastepnie zbada¢ obiektywne i subiektywne aspekty kariery, aby ocenic, jak
dalece podaza ona za skryptem kariery wyprodukowanym przez zbiorowo$¢. Ostatecznie
nalezy zbadad, jak atrybuty zawarte w skrypcie rzeczywistej kariery odtwarzaja lub zmieniajg
formy instytucjonalne”. Idac za intuicyjnym i podpowiadanym przez autorke rozumieniem
,skryptu” w tych cytatach nalezy zapewne przyja¢, ze ma ona na mysli zestaw wzglednie
utrwalonych wzordw, praktyk! i regut osiggania kariery, a pytaniem, jakie zadaje i na jakie
stara sie odpowiedzie¢, jest to, na ile badani trzymajg sie tego (czasowo)
zinstytucjonalizowanego wzorca, na ile od niego odbiegaja, a na ile Swiadomie dazg do jego
modyfikacji. Ale to nie ja powinienem, by¢ moze nietrafnie, rekonstruowac podfoze
teoretyczne i problem badawczy doktorantki, lecz powinienem je dosta¢ wytozone w formule
,kawa na tawe”.

Mimo wskazanych wyzej zastrzezen nie moge nie wspomnie¢, ze rozdziat
teoretyczny” wskazuje na dobre rozeznanie mgr Aleksandry Piekarskiej w dorobku nauk
spotecznych powigzanych z podjeta przez nig tematyka, co swiadczy, ze miata rzetelne
podstawy do podjecia badar empirycznych. Bazuje na rozlegtej literaturze z obszaru
socjologii i ZZL, cho¢ byé moze odczuwa sig lekki niedostatek w odniesieniu do pozycji z
ostatnich lat i pozycji anglojezycznych. Ogdlnie wszakze uwazam, ze teoretyczny fundament
pracy doktorskiej mgr Aleksandry Piekarskiej jest zadowalajacy, a stosunkowo drobne
niedoskonatosci sg raczej wynikiem jej niedoswiadczenia w prezentowaniu swoich ustalen niz
efektem brakow wiedzy.

Rozdziat trzeci rozprawy, zatytutowany ,Metodologia badan”, rozpoczyna sig sekcjg
,Aplikacja zatozen teoretycznych i aparat pojeciowy”. Lepiej moim zdaniem pasowataby ona
do rozdziatu drugiego (,teoretycznego”), co pozwolitoby rozwiac niektore watpliwosci jakie
miatem (i ktorym datem wyraz) przy lekturze rozdziatu drugiego. Ale mamy to, co mamy [
trzeba z tym sie z pogodzic.

Autorka bada kadry ZZL, a podstawowy kontekst swoich rozwazan okresla w ten
sposdb (s.69-70), ze z jednej strony mamy utrwalone schematy i modele (czyli zrutynizowane

praktyki?) wynikajgce z ugruntowanej wiedzy socjologicznej i wiedzy o zarzadzaniu, a z

! Dla informacji doktorantki: przed kilkoma tygodniami (czyli w grudniu 2023) w ,Studiach
Socjologicznych” opublikowano blok tekstow pod redakcjg Marka Krajewskiego poswieconych teorii
praktyk spotecznych.

=




drugiej refleksyjne dziatania jednostek, nadajgce znaczenie zdarzeniom, interpretujgce i
negocjonujace je, czyli sfere konstruowania karier. Tak zarysowany kontekst jednoznacznie
wskazuje, ze gtownym przedmiotem zainteresowania mgr Piekarskiej bedzie styk tego co
(wzglednie) state i tego, co zmienne. Zaktada (s.70), ze , istnieje rownowaga miedzy tym, co
podmiotowe i subiektywne, czyli dziataniem, a tym, co przedmiotowe i obiektywne, czyli
strukturg”. Jestem ciekaw, czy zatozenie o rownowadze sie sprawdzi.

Prowadzgc czytelnika przez dalsze partie rozdziatu trzeciego doktorantka klarownie
przedstawia kolejne kroki swoich analiz, rozpoczynajgc od operacjonalizacji elementow teorii,
poprzez identyfikacje zasobdw, regut i strategii podejmowanych przez badanych, a na
subiektywnym odbiorze przedsiebranych dziatan konczgc. Jak wskazuje w sekcji drugiej
rozdziatu trzeciego, jej doktorat skupia uwage na trzech wiodgcych problemach badawczych.

Pierwszy to rekonstrukcja modeli karier, jakie wdrazajg specjalisci ZZL. Drugi to
subiektywna ocena badanych na temat tego, czy praktykowane wsparcie karier cechuje
zgodnos¢ miedzy celami organizacji a indywidualnymi potrzebami i preferencjami
pracownikow. To zagadnienie wydaje sie szczegdlnie interesujgce, gdyz dotyka potencjalnego
obszaru konfliktu miedzy dobrem firmy a dobrem pracownikéw. Specjalisci ZZL okreslani
przez mgr Aleksandre Piekarska jako ,wewnetrzni” sg zatrudnieni w (wielkich na ogot)
firmach, a ich gtéwnym zadaniem jest realizowanie celéw swoich pracodawcéw. Tym samym,
wspieranie, projektowanie czy modelowanie karier pracobiorcéw musi przebiegac zgodnie z
misjg, strategig i taktykg dziatania firmy, a takze jej hierarchiczng strukturg biurokratyczna.
Inaczej mowigc, jesli zaprojektowana kariera sprzyja osiggania celow firmy (a cele te mogg
byc rézne, np. przejmowanie innych firm, osigganie zysku kosztem jakosci i bezpieczenstwa
pracy, obrona przed bankructwem itp.), to mozna rozpatrywac zadania ZZL jako
Jwytwarzajgce struktury” czy je ,reprodukujgce” (s. 68). Ale co sie dzieje, gdy ,wewnetrzni”
specjalisci ZZL majg do czynienia z , krngbrnymi” pracownikami, ktérzy naciskajg na zmiane
struktur: nie chcg ich reprodukowac lub chcg wytwarzac nowe, lecz nie korespondujace z
zamierzeniami szefostwa? Ujmujac to jeszcze inaczej: co sie dzieje, gdy powstaje konflikt
miedzy gtownymi celami firmy a subiektywnym dobrostanem (preferowanymi karierami)
pracownikow? Wewnetrzne kadry ZZL nierzadko znajdujg sie miedzy mtotem a kowadtem: z
jednej strony muszg realizowac cele (wytyczne) firmy, z drugiej majg optymalizowad Sciezki
karier pracownikow i dbac o ich indywidualny rozwéj, co niekoniecznie pokrywa sie z

zamierzeniami kierownictwa. Taka potencjalna rozbieznos$¢ jest implicite zawarta w



okreéleniu zadan ZZL, jakie autorka formutuje nas. 71: ,Wsparcie kariery w ZZL to wszelka
dziatalno$¢ prowadzona przez specjalistow ZZL, zaréwno sformalizowana, jak
niesformalizowana, ktdrej celem jest zinstytucjonalizowana pomoc pracownikowi w
zaprojektowaniu celdw kariery oraz poszczegdlnych jej etapdw, a takze zadan majgcych
doprowadzi¢ do osiggniecia tych celow”.

Trzeci problem dotyczy postrzegania wtasnych karier przez specjalistow ZZL. Ta
kwestia wydaje mi sie stosunkowo najmniej interesujgca. Jakie procedury analityczne i jakie
narzedzia zastosowata doktorantka by opisac i rozwazy¢ wskazane wyzej trzy problemy?

Na podstawowy materiat empiryczny sktadajg sie dwa typy danych. Pierwszym jest materiat z
30 wywiadéw swobodnych przeprowadzonych w latach 2020-23, przy czym potowa z nich
zostata przeprowadzona ze specjalistami ZZL zatrudnionymi w firmach (czyli specjalistami
,wewnetrznymi”), a potowa z zewnetrznymi wolnymi strzelcami (nazwanymi coachami).
Nadto, przeprowadzono 10 wywiaddw narracyjnych/biograficznych z osobami
reprezentujgcymi szeroko rozumiang branze ZZL (rozumiem, ze z innymi niz wczesniejsza
trzydziestka, ale nie jest to klarownie stwierdzone). Zwraca uwage zdecydowana przewaga
kobiet wérdd wszystkich rozmoéwcoéw (ZZL jest sfeminizowane!), a takze srednia wieku,
oscylujaca wokot 40 lat, co pozwala wnioskowac, ze sg to w wiekszosci osoby znajdujace sig
w apogeum swoich karier zawodowych. Nie jest podane, jaki byt zasieg terytorialny
wywiadow. Czy byty realizowane tylko ze specjalistami z todzi, czy takze z innych
miejscowosci?? Nie sg tez wystarczajaco doktadnie opisane sposoby dotarcia do
respondentdw i sytuacja wywiadu; informacje na ten temat sg ogolnikowe, a powinna byc
odkryta ,kuchnia” badan.

Drugim typem danych sg wyniki analizy tresci materiatow Zzrodtowych
wykorzystywanych w pracy przez kadry ZZL. Jak sie okazato, rozmowcy mieli pewne trudnosci
we wskazaniu takich materiatéw, co sktonito doktorantke do wtgczenia do analizy danych
zastanych, gtéwnie pochodzgcych z portali internetowych poswigconych karierze/ZZL.
Wysitek doktorantki skupiat sie¢ w przewazajgcej mierze na rozpatrzeniu tych materiatow pod
katem tego, czy akcentujg one cechy sktadajace sie na nowy paradygmat kariery
(elastycznosé, nieliniowy przebieg kariery, wielokierunkowa dziatalnosc i uniwersalne

kompetencje, subiektywne pojecie sukcesu, wolnos¢, odpowiedzialnosc za karierg w rekach

2 Nie jest to szczegdlnie istotne, bo badanie nie aspiruje do jakiejkolwiek reprezentatywnosci.
Niemniej, czytelnik powinien to wiedziec.
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jednostki etc.), czy raczej na tradycyjny zestaw cech (gdzie gléwnga wartoscig jest
bezpieczenstwo i stato$¢ zatrudnienia, a miarg sukcesu jest awans organizacyjny zwigzany z
dtugoterminowym planowaniem kariery).

Wyniki badan mgr Aleksandry Piekarskiej przedstawione sa w najobszerniejszym,
stustronicowym rozdziale czwartym.

Rezultaty analizy treéci materiatéw zrédtowych (praktycznie pochodzgcych z pigciu
portali internetowych) nie sg jednoznaczne. Z pewnoscia nie jest tak, czego doktorantka
moim zdaniem jasno nie zasygnalizowata, ze propagujg one radykalny wzor nowego
paradygmatu karier (patrz tabela 8 na str. 114). Owszem, pewne elementy tego nowego
paradygmatu sg obecne, zwtaszcza nacisk na zmianeg jako permanentny sktadnik
pracowniczego bytowania, podkres$lanie elastycznosci oraz long-life learning. Z drugiej strony
mamy akcentowanie zewngatrzsterownosci pracownikow, przejawiajgce sig¢ w oczekiwaniu, ze
pracodawca zadba o planowanie i kierowanie ich karierami. Zmiana jest wszechobecna, lecz
jest ,,dopustem Bozym” z ktérym nalezy sie zawsze liczy¢, a mobilnos¢ jest praktycznie
nieobecna wérdd wskazywanych cech. Najlepszym przyjacielem pracownika jest specjalista-
ekspert ZZL, ktdry skutecznie zaprojektuje jego/jej kariere i za ktdrego sugestiami nalezy
podaza¢, by spetni¢ wymadg ,zatrudnialnosci”. W tym kontekscie watpliwe wydaje mi sig
zdanie otwierajgce rozdziat 4, gdzie Aleksandra Piekarska stwierdza: ,Srodowisko ZZL jest
nosnikiem nowosci w zakresie metod i sposobdw osiggania zamierzonych celéow w obszarze
7L ...

Wyniki analiz wywiadéw swobodnych i narracyjnych, przedstawione w dalszych
partiach rozdziatu czwartego, przynoszg spodziewane rezultaty. Zaréwno modele karier
preferowane przez ,wewnetrznych” i ,zewnetrznych” (coachow) ekspertéw, jak i realizowane
przez nich praktyki wspierania karier, ujawniajg dostrzegalng prawidtowosc. Polega ona na
tym, nie wchodzac w szczegoty, ze wewnetrzni specjalisci ZZL sg bardziej tradycyjni w swych
dziataniach, a coachowie-wolni strzelcy bardziej ,postepowi”, tzn. bardziej zblizajg sie do
zatozen nowego paradygmatu. Jest to — tak sagdze — rezultat sygnalizowanego przeze mnie
wczesniej skrepowania biurokratycznym uwiktaniem organizacyjnym ekspertow
wewnetrznych i brakiem takiego skrepowania u coachow.

Oczywistg na pierwszy rzut oka stabszg strong badania przeprowadzonego przez mgr
Aleksandre Piekarska jest pominiecie w analizie gtéwnych interesariuszy, czyli pracobiorcow,

podlegajgcych rozmaitym zabiegom w procesie interakcji na linii specjalista ZZL/coach +




dziaty HR — pracownik (nosiciel kariery). Innymi stowy, mamy pokazang tylko jedng strone
medalu. Doktorantka dobrze zdaje sobie z tego sprawe, choc stabo uzasadnia rezygnacje z
objecia badaniem pracownikow (,,obawy zwigzane ze zbyt duzym obszarem badan” —s. 77).
Nie winie jej wszakze za to ograniczenie, bo zdaje sobie sprawe, ze mozliwosci doktorantki
(finansowe, kadrowe, czasowe itp.) sg limitowane. Prawie zawsze chciatoby sie wigczy¢ w
zakres badania nowe pytania, co wymaga jednak rozwaznej kalkulacji dostepnych zasobow i
srodkéw. Oceniam, ze doktorantka takiej kalkulacji dokonata i doszta do wniosku, ze lepiej
powiedzie¢ mniej, lecz porzadnie, niz wiecej a powierzchownie. Na badanie drugiej strony
medalu — czyli pracownikéw podlegajgcych zabiegom specjalistow ZZL i coachow — miejmy

nadzieje przyjdzie niebawem czas.

Wprawdzie oparcie teoretycznej tkanki rozprawy na strukturacji Giddensa
niespecjalnie mnie przekonuje, lecz bez watpienia wazniejsze jest to, ze doktorantka
wykazata sie prawidtowym zrozumieniem procesu konceptualizacji swojego badania,
rozpoczynajgc od przegladu teoretycznych podejs¢ i dokonujgc sSwiadomego wyboru jednego
z nich. To nalezy doceni¢. Warstwa metodologiczna nie budzi zastrzezen. Materiat analityczny
jest —jak na prace doktorskg — réznorodny i wystarczajacy, a przeprowadzone analizy dobrze
wykorzystujg zgromadzone dane i zostaty przekonujaco zaprezentowane, cho¢ mozna byto
oczekiwac bardziej odwaznego formutowania wnioskdéw. Wywdd w catym doktoracie jest
logiczny i spojny, kolejne partie rozwazan wynikajg z wczesniejszych.

Podsumowujgc i biorgc pod uwage, ze nie oceniamy tu pracy kandydujacej do jakiejs
Swiatowej nagrody, lecz jeden z tysiecy doktoratdw, jakie kazdego miesigca recenzowane sg
na swiecie, nalezy stwierdzi¢, ze mgr Aleksandra Piekarska dobrze wywigzata sie z podjetego
zadania, wykazujac zadowalajgcg swiadomosc teoretyczng i metodologiczng. Wszystkie
wazne kryteria sktadajgce sie na ocene pracy doktorskiej s3 moim zdaniem spetnione: wiedza
teoretyczna, biegtos¢ metodologiczna i analityczna, a takze elementy nowatorstwa w ujeciu
tematu. Wnioskuje o dopuszczenie mgr Aleksandry Piekarskiej do publicznej obrony pracy
doktorskiej pt. ,,Modele karier zawodowych w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi.

(Auto)refleksja nad praktykag doradztwa i coachingu karierowego”. (
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